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El presente trabajo de investigación busco determinar la relación que existe entre la 
Gestión Organizacional y el Desempeño Laboral en la UGEL Pacasmayo 2019, la población 
de estudio estuvo conformada por los 35 trabajadores de la UGEL Pacasmayo. La 
investigación contó con un diseño no experimental, de corte transversal y nivel descriptivo 
correlacional, La técnica de recolección de datos utilizada fue la encuentra con el 
instrumento cuestionario, contando con 13 ítems, de los cuales 7 de ella fueron destinadas 
para la variable Gestión Organizacional y 6 ítems para la variable Desempeño Laboral, dicho 
cuestionario fue validada por 3 juicios de expertos. El procedimiento de los datos fue a través 
del programa estadístico IBM SPSS Statistic versión 22, permitiendo la obtención del alfa 
de Crombach para las variables de estudio, determinar el nivel de frecuencia de ambas 
variables, hallar la prueba de normalidad para poder observar si las variables seguían una 
distribución normal, la cual arrojó que nuestras variables no seguían una distribución normal. 
Asimismo, este programa permitió la realización de prueba de hipótesis utilizando el 
coeficiente de correlación RHO Spearman. Como resultado, se obtuvo un valor de 0.968 
(96.8%) y un valor de sig. = 0,001, de acuerdo a la escala de valores del coeficiente de 
correlación, se determinó que existe una correlación positiva muy fuerte, entre la Gestión 
Organizacional y el Desempeño laboral en la UGEL Pacasmayo. En conclusión, la Gestión 
organizacional ayuda a mejorar el desempeño laboral de todos los trabajadores, por ello es 
importante contar con un personal capacitado y a la misma vez motivado.  












This research work sought to determine the relationship between Organizational 
Management and Labor Performance at the UGEL Pacasmayo 2019, the study population 
was made up of the 35 workers of the UGEL Pacasmayo. The research had a non-
experimental design, cross-sectional and correlational descriptive level. The data collection 
technique used was found with the questionnaire instrument, with 13 items, of which 7 of 
them were destined for the Organizational Management variable and 6 items for the Labor 
Performance variable, this questionnaire was validated by 3 expert judgments. The data 
procedure was through the statistical program IBM SPSS Statistic version 22, allowing 
obtaining the Crombach's alpha for the study variables, determining the frequency level of 
both variables, finding the normality test to be able to observe if the variables they followed 
a normal distribution, which showed that our variables did not follow a normal distribution. 
This program also allowed the hypothesis test to be carried out using the RHO Spearman 
correlation coefficient. As a result, a value of 0.968 (96.8%) and a value of sig. = 0.001, 
according to the scale of correlation coefficient values, it was determined that there is a 
considerable positive correlation between Organizational Management and Labor 
Performance in the Pacasmayo UGEL. In conclusion, Organizational Management helps 
improve the work performance of all workers, so it is important to have a trained and 
motivated staff. 





Actualmente vivimos en un entorno expuesto a múltiples cambios y exigencias, donde 
es necesario aprovechar las novedades de este mismo e implantar diversos modelos de 
gestión empresarial que sean flexibles para adaptarse al medio, el cual permita mostrar 
idoneidad en las funciones y tareas del empleado en un contexto laboral específico, por ello 
es necesario contar con personal capacitado y a su vez motivado para garantizar un servicio 
de calidad, sobre todo si la entidad es pública. 
La importancia de la gestión organizacional en una empresa es importante porque se 
busca realizar cambios en los procesos, no solo de las tareas básicas de la entidad, sino 
también la aptitud del empleado durante la ejecución de su trabajo, que permita responder de 
manera óptima las necesidades de la población educativa. 
Según una encuesta realizada por Aptirus (2018), un 86% de peruanos afirmaron que 
serían capaz de abandonar su trabajo si es que se presenta un mal clima laboral dentro de sus 
puestos de trabajo. 
Un estudio realizado por la Universidad ESAN (2016) indica que, Para las entidades 
modernas, la gestión del cambio representa un reto de persistencia, porque del éxito o el 
fracaso de este proceso dependerá su permanencia en el mercado a largo plazo. 
La Ugel Pacasmayo es una entidad que se encarga de garantizar que los servicios 
educativos en todos sus niveles sean promovidos de forma correcta, integral, poniendo como 
prioridad la integridad del alumno, así como la de los profesores y padres de familia, así 
mismo administra los recursos económicos que son destinados para la infraestructura equipos 
de tecnología de las instituciones.  
Por otro lado, uno de los problemas que se encuentra en dicha entidad es la falta de 
comunicación asertiva entre los trabajadores, es clave resaltar que, este requisito de mucha 
importancia para la efectividad en el servicio en cualquier puesto de trabajo y en los procesos 
en este. 





en el clima laboral, sino también reconocer las fallas en los equipos de trabajo, que retrasan 
la labor de la Ugel, provocando el retraso de muchos casos que deben de ser atendidos con 
prioridad.  
El hombre con la finalidad de encontrar respuestas y soluciones en el entorno en el que 
vive, ha investigado temas como Gestión Organizacional Y Desempeño Laboral, prueba de 
ellos son las investigaciones que se muestran a continuación. 
            En primer lugar se tiene los trabajos previos internacionales.Torres J.( 2014) en 
su “Análisis del cambio organizacional  de la policía metropolitana de Santiago de Cali”, 
Universidad De Manizales Facultad De Humanidades Maestría En Gerencia De Talento 
Humano Santiago De Cali, Colombia. Tiene como objetivo la relación  de las singularidades 
del ambiente laboral, así como también se acomoda a lo distinto elaborando un modelo de 
investigación experimentado ordenado, descriptivo de habitantes y corte transversal. Como 
conclusión las propiedades del clima son percibidas directas e de forma indirecta por los 
trabajadores que se ejercen dentro de la organización, el tiempo organizacional tiene 
consecuencias directas sobre el accionar laboral, el tiempo es una variable transversal a la 
organización.  
Torres (2015) “El desenlace de la investigación de ambiente laboral, en vinculo a la 
variable del intelecto humano en Colombia “, Universidad del valle de Colombia, Colombia. 
Tiene como objetivo estudiar el deber empresarial como herramienta de administración de 
elementos de personas, realizado en un conjunto de entidades públicas de educación superior. 
Como conclusión los efectos que produce el tiempo empresarial y sus dimensiones en el 
deber institucional, sin tener en cuenta la percepción de los directivos, para medir lo que la 
gente opina. 
Dell valle (2016) ejecutó la investigación referido al “Desempeño laboral del personal 
de enfermería y calidad de servicio en una institución hospitalaria”. Venezuela su propósito 
acordar un desarrollo laboral de los trabajadores de enfermería y la calidad del servicio en 
una institución hospitalaria del sector público. Las conclusiones obtenidas diagnosticaron 
que la variable de desempeño laboral tiene una nivelación alta referido a la finalización de 
tareas, rendimiento, perfil, conducción de información, compromiso, obediencia 





ya que requieren que culminen con los objetivos planteados. 
 
En segundo lugar, tenemos los trabajos previos nacionales. 
 
Pastor (2018) en su tesis titulada “Clima Organizacional y desempeño laboral en 
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos, 
LIMA 2017”, Facultad San Ignacio de Loyola, Lima, Perú. Tiene como propósito detectar de 
manera unánime el clima organizacional, también avance laboral en niveles que perciben los 
colaboradores administrativos, para así lograr prestar intervenciones que produzcan cambios 
en el trabajo de los colaboradores administrativos. Como conclusión se garantiza que, si es 
mejor la visualización del clima organizacional, más relevante va a ser el avance de los 
trabajadores administrativos de la compañía. 
 Ortega (2015) efectuó una indagación en vínculo a la” fuerza al cambio y su poder en 
el desempeño laboral en la municipalidad distrital de alto de la Alianza, Tacna en el año 
2013, Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann – Tacna”. Teniendo como propósito 
hacer un diagnóstico el poder de la fuerza al cambio sobre el desarrollo laboral en la 
Municipalidad distrital de Prominente de la unión de Tacna, que apruebe admitir alguna 
alternativa para la mejoría del servicio edil. Y como conclusión crear alguna sugerencia de 
optimización del accionar empresarial.  (Pag.40) 
 
Quispe (2015) desarrolló una indagación relacionado al  “Ámbito organizacional y 
desarrollo laboral en la Municipalidad distrital de Pachucha, Andahuaylas 2015”,de la 
Universidad Nacional José María Arguedas, Andahuaylas , Perú .Tiene como propósito  
acordar de qué manera se enlaza el tiempo organizacional y avance laboral en esta 
Municipalidad, manifestando a escala que aumenta la relación en igual sentido, las 
cambiantes de cualquier manera se agrandan, teniendo como conclusión que los empleados 
de la Municipalidad distrital de Pachucha efectúan un usual avance.( Pág. 52) 
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En tercer lugar, tenemos los trabajos previos regionales. 
 
Alvarez & Prado (2015) en su informe titulado “Relación entre clima laboral y 
desempeño laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad Cesar Vallejo De 
Trujillo”, Universidad Cesar Vallejo, Trujillo, Perú. El propósito entender los escenarios de 
clima laboral y del avance laboral, así como el nivel de relación entre las dos, para que 
asistencia como instrumento de administración en la Facultad César Vallejo, su propósito es 
llevar la administración, según sus competencias exclusivas compartidas y delegadas, en el 
contexto de las reglas universitarias prestando asistencia al avance integral y sostenible. (Pág. 
50) 
 
Chavez (2015) en su revista científica titulada “El Clima Laboral y la satisfacción de 
los colaboradores del Instituto Nacional Materno Perinatal” tiene como objetivo descubrir 
esos problemas que requieren agrado, descubrir carencias, ineficacias y tácticas motivadoras; 
en suma, comprender cuáles son los puntos relevantes y débiles de la empresa a juicio de sus 
individuos primordiales, quienes en todo momento con su trabajo crean valor en el INMP. 
Poseemos como conclusión el accionar de los amos, la renovación de la reciprocidad entre 
grupos de trabajo; puntos que sí configuran un exacto clima laboral, que a su vez 
retroalimenta a la civilización del Centro Especializado Materno Perinatal.  
 
Reategui (2017) en su informe titulado “Clima organizacional y desempeño laboral de 
los trabajadores de la gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, año 2017” (Tesis de 
Posgrado) de la  Universidad De Manizales Santiago de Cali, Colombia, tiene un propósito 
aceptar el reabastecimiento a la dirección referente al entorno de los servidores públicos para 
la utilización de cuestionario que influyan en la disposición para que exista un ajuste preciso 
y aporte con su avance  de objetivos de los temarios de renovación de la administración 
pública. Teniendo como conclusión que los procesos del área de talento humano 
oportunamente formalizado y estandarizado impacta negativamente en la percepción de los 





Dentro del marco teórico La Gestión Organizacional es un vocablo cuya noción 
conciertan con autores Mansilla (2017) manifiesta que la Gestión Organizacional es como: 
“un método gerencial cuyo desarrollo nos facilita que la organización se extienda en sus 
escenarios futuros, el cual ayude a visualizar los más viables resultados a conseguir. La 
Gestión Organizacional busca obtener sus objetivos, sin embargo, esta organización 
desenvuelta o proactiva tiene que alcanzar la satisfacción laboral de los trabajadores.  
Debemos tener en cuenta que, la Gestión Organizacional vinculado con la Satisfacción 
Laboral es de cierta importancia para las empresas internacionales, ya que ahora ofrecen un 
gran interés al análisis y establecimiento de políticas estratégicas con el objetivo de conseguir 
los resultados esperados. 
Por otro lado, se debe mencionar que la persistente de capacitación y/o actualización en 
áreas de la mejora de la calidad en el servicio. “La calidad inicia con educación y termina 
con educación”, incluyendo en esta parte a una gestión organizacional apropiada, implicando 
el trabajo en equipo y el clima laboral. 
Se debe considerar que la cultura organizacional es una parte muy importante de la 
Gestión Organizacional, ya que así se la definirla en el ámbito laboral como el grupo de 
trabajadores de una institución en específica, en donde cada quien es poseedor de habilidades 
y características importantes para el adecuado desempeño de su institución. 
Chiavenato (2013) la motivación es el desarrollo psicológico esencial. Adjuntado con la 
percepción, las reacciones, la personalidad y el estudio, se encuentra dentro de los 
componentes mayores destacables para abarcar el accionar humano. Se usa para contribuir a 
cubrir el comportamiento humano además nos comunica que es un avance que está ligado a 
la intensidad y la persistencia de los esfuerzos de un sujeto para conseguir exacto propósito. 
La motivación es un factor primordial en una empresa, ya que ayuda a que los trabajadores 
se sientan involucrados con la organización, esto impulsa a que tengan un comportamiento 







D.Brinda (2009) el curso es por el cual se controla el accionar. El empeño hay que 
encaminar a lograr el propósito que define la dirección. El propósito es  empresarial (definido 
por la empresa) o individual (deseado por la persona).  
En nuestro proyecto de investigación como parte de las dimensiones de nuestra primera 
Variable tenemos Incentivos lo cual quiere decir: 
 El principio de los incentivos se proporciona con el movimiento de la gestión científica 
al proveer estándares justos del desarrollo por medio de los cuales la eficacia del empleador 
pudiera ser cuantificada (Chiavenato, 2013). Los sistemas de incentivos son los que se dan 
en relación al desarrollo de un individuo, no del tiempo que han permanecido dentro de la 
compañía; aquellos incentivos son otorgados tanto en forma grupal como individual ayuda a 
que el trabajador de la compañía se desempeñe adecuadamente. El propósito de los incentivos 
es promover a los colaboradores de una compañía para que su desarrollo dentro de su puesto 
sea eficiente, asimismo se le llama incentivo al pago por horas extras y/o antigüedad.  
Fisher (2015) los incentivos son el provecho que ofrece un programa de motivación por 
la que es predeterminado a las funcionalidades de cada puesto de labor, a fin de hallar las 
técnicas correctas para incitar a los trabajadores que, a su vez, mejoraran los productos para 
la empresa  
Motivación extrínseca se refiere al estímulo o atractivo que desplaza a un individuo a 
hacer una función, es un atractivo de afuera y no procede de nuestra labor. Se refiere al 
estímulo o atractivo que desplaza a un individuo a hacer una función que viene dado de fuera, 
es un atractivo de afuera y no procede de nuestra labor (Chiavenato, 2013). Trabaja en forma 
de refuerzo. Entre otras cosas, cuando un individuo ejecuta entrenamiento del cuerpo no por 
el mero hecho de gozar realizándolo, sino por fundamentos sociales u otros. Motivación 
intrínseca es un individuo que ejecuta una actividad por incentivos internos, por el afán de 
realizarla. El agrado de hacer algo o que conseguirlo no está cierto por causantes externos. 
Está relacionada, entonces, con el agrado personal y la autovaloración. Entre otras cosas, hay 
personas que hacen entrenamiento del cuerpo porque gozan de la actividad.  
Chiavenato (2013) define liderazgo: Como la busca de detectar los aspectos de 





están relacionados con el triunfo personal y, una vez determinados, tendrían la posibilidad de 
ser usados para elegir a los dirigentes. Aspectos como el intelecto, la asertividad, el valor y 
la astucia, etc., tendrían la posibilidad de ser la base del accionar característico de los 
dirigentes. 
Es el desarrollo sólido en dirigir el accionar de los individuos para que logren algunas 
metas. En esta situación dirigir se sabe cómo conducir a la gente a accionar de alguna forma 
o a continuar un curso de acción especial. 
Litwin (2009) expresa que un Ambiente laboral es el incremento de propiedades 
ambientales percibidas por los integrantes de la organización. Entre los integrantes de la 
empresa está íntimamente relacionado al nivel de razón de la gente. Cuando están muy 
incentivadas, el tiempo organizacional y se plasma en satisfactorias relaciones, 
caracterizándose por reacciones de interés, cooperación, etc. Por otro lado, cuando los 
empleados no están incentivados, sea por desilusión o por la existencia de obstáculos para el 
cumplimiento de los objetivos, el amiente laboral acostumbra deteriorarse y se destaca por 
fases de estrés, depresión, falta de interés, insatisfacción etc., y en casos radicales puede 
llegar a ocasiones de antipatía e inconformismo, oportunidades en las cuales los 
correspondientes combaten francamente a la empresa, como pasa con huelgas, paros y 
manifestaciones semejantes. (Pg.260-261) 
ISO (2015) nos define a Políticas de cambio como: Es el objetivo de la conjunción de 
diversos procesos. Es decir, no es algo que se defina de manera aislada. Por ello, cada 
empresa tiene claros sus propósitos en esta materia, que por consiguiente tienen como sentido 
último los beneficios de los productos o servicios y de la satisfacción de sus clientes. Además, 
podemos que es la meta de la conjunción de diversos procesos, no es algo que se defina de 
manera aislada. Para comenzar, cada empresa debe tener sus metas de forma clara o precisa 
en esta manera, en general tienen como sentido último las mejoras de los productos o 
servicios y de la satisfacción de sus clientes.  
Sveiby (2009) señala que la palabra conocimiento tiene la posibilidad de tener 
numerosos significados: información, conciencia, entender, cognición, discernimiento, 
rivalidad, capacidad costumbre, aptitud, estudio, inteligencia, seguridad, etc. También 
decimos que es dependiente del contexto en que se emplee el vocablo. 





que se tiene independientemente de la observación y la vivencia, el que es antes de ella 
remitiendo a una anterioridad temporal. Comúnmente los entendimientos comprados son 
conocidos como a priori que significa “previo a” es una palabra que se asocia con el saber de 
lo universal y primordial.  
Bunge  (2017) define a conocimientos aplicados a como el sujeto tiene en su cabeza 
información, relacionada con hechos, métodos, ideas, visualizaciones, y elementos que son 
servibles o no, precisos. La información se convierte en conocimiento una vez procesada en 
la cabeza y luego otra vez en información una vez comunicado a otra gente a través de textos 
ya sean orales o escritos, etc.  
Con respecto a las dimensiones de la segunda variable: Desempeño Laboral: 
El desempeño laboral son series de habilidades que tienen los colaboradores en su ámbito 
laboral, y su rendimiento; esto daría a un éxito lugar al sentimiento de logro, aumentando su 
sueldo y promociones como bonos y otras recompensas por resultados deseables, lo que esto 
a su vez le va a generar satisfacción en su trabajo, va hacer que se sienta más identificado 
con la entidad.  (Stephen & Coutler, 2017). 
El secreto de desempeño no está en seguir las modas generalizadas o privilegiar a una 
herramienta en detrimento de otra. Lo que en verdad funciona e de como un ejecutivo 
administra las herramientas que se eligen. Muchas empresas se esmeran por una implantación 
ejemplar (Chiavenato, 2013). El desempeño laboral del personal a la deficiente problemática 
que tiene gran interés ya sea la relación con las capacidades que debe tener con los 
trabajadores dentro de una organización. El desenvolvimiento del empleador dentro de su 
área de trabajo es la averiguación de las metas específicos habilidades, características y 
capacidades necesidades y cualidades que interactúan con la naturaleza. La insatisfacción se 
refiere disgusto o incomodidad que presenta el trabajador por ello produce una deficiencia el 
cual afecta las conductas, expresión, lealtad, y puede llegar a la agresión.  
El desempeño laboral en las organizaciones depende muchas veces de la unión de 
diversos elementos críticos ya sea como: táctica, tecnología, diseño y cultura organizacional 
y, sobre todo, talento humano. Sin trabajadores eficientes que realicen un buen trabajo en las 
empresas no pueden hacer algo más. A demás, es importante que ese talento humano tiene 
diversos y buenos conocimientos, capacidad y destreza; por el cual pueda obtener buenos 





Chiavenato. (2013) infiere Características del desempeño laboral que existe diversas 
características unánimes los cuales se puede referir a las cavidades, habilidades, cadencias y 
cualidades, entre otros, relacionarse de una forma eficiente en su trabajo y de la empresa para 
así elaborar. Además, las compañías en su mayoría examinan diferentes preferencias de más 
grande interés así sea en el desenvolvimiento de trabajador sobre la igualdad, características 
y críticas en relación al avance en su empleo, para tener en cuenta el desarrollo del trabajador, 
si es muy complicado detallar y de qué forma incrementarlo; según (Milkovich & Boudrea, 
2015)  
Considera las evaluaciones unánimes que tienen la posibilidad de ver el poco desarrollo 
el cual se va por una baja razón o una asistencia irregular el desempeño laboral es el 
desenvolvimiento que logra un empleado en el trabajo  que pudo desplegar durante su 
jornada de trabajo y las metas alcanzados.  
La Adaptación genera seguridad en diversos lugares, asignaciones, responsabilidades de 
los trabajadores. 
La Comunicación es la habilidad de expresar distintas opiniones efectivamente, puede 
ser en un equipo o unánime también es la habilidad adecuada del lenguaje o terminología a 
las necesidades. 
Calidad de trabajo, facilita documentación apropiada cuando se necesita. Es decir, va a 
algo más de los requisitos exigidos para lograr un bien adecuado que verifique la actitud, 
formalidad, claridad y beneficio en el trabajo encargadas. Produciendo o realizando un 
trabajo de alta calidad. 
Aumento de trabajo, realiza diversas metas dentro del empleo teniendo diversas órdenes 
otorgadas y por propia iniciativa, hasta su propia terminación. 
Planificación, programa las obligaciones del empleo a fin de realizar los plazos y utiliza 
a los subordinados y a los recursos con eficiencia. Se anticipa a las insuficiencias o 






Ander & Aguilar (2016) define el trabajo en equipo como un grupo de individuos que 
con habilidades, conocimiento y capacidades; unen sus intelectos para el cumplimiento 
ciertos propósitos y metas. El trabajo individual y colectivo, se ejecuta dentro de un ambiente 
caracterizado por el respeto, seguridad recíproca, satisfactoria y gratificante. El trabajo en 
equipo es el espíritu de complementariedad en el cumplimiento de funciones y tareas. 
El trabajo en es una de las formas que más prefieren en vez de trabajo individual. Crear 
equipos eficaces que todos apoyen para que todos hagan el trabajo de envés de uno solo, 
debido que el trabajo en equipo es más eficaz en una organización.  Stephen P. & Timothy, 
A, (2009). 
 Universia.net (2019) define apoyo entre compañeros como: Es de suma consideración 
de sostener buenas relaciones con los compañeros del trabajo, la pregunta es cómo 
conseguirlo desarrollarlo. Esto lleva a suponer que no debas llevarte de modo sorprendente 
con todos los compañeros. Los roces, al final de cuenta, son normales cuando se comparte 
tiempo. 
Lo destacable es que se sabe admitir cuándo la conexión con tus colegas daña tu trabajo 
y tomar cartas en el asunto para resolverlo, puesto que, a fin de cuentas, si esta ocasión se 
prolonga puede concluir con tu propio empleo. 
Universia (2019) define a las relaciones como: De todos los empleados el 46% de ellos 
piensan que el motivo para sentirse indispensable y productivo en el ámbito laboral es 
indispensable sostener una adecuada interrelación tanto con los colegas como también con 
los jefes. No es requisito que poseas mucha vivencia laboral para notarlo. Lo distinto de 
trabajar en una oficina donde no existe buena comunicación entre compañeros con otra donde 
el tiempo de trabajo es muy cordial. Más allá de que los expertos dicen no tener en cuenta al 
espacio de trabajo como un ambiente para hacer amigos, y otros numerosos apuntan que no 
requieren de sus colegas para realizar los trabajos como corresponde, la verdad revela lo 
opuesto. El tema de trabajo influye de manera directa en la eficacia, y de esta forma lo 
plantean los estudios. Un estudio nuevo de LinkedIn mostró que gozar de adecuadas 





El estudio de relación laboral se diagnostica que las relaciones convenientes con los 
compañeros o los superiores es el factor para tener un día laborable donde predomine la causa 
y la eficacia, tan indagada por empleados como por empleadores. Igualmente, estos requisitos 
provechosos hacen que los empleados estén inmensamente confiados al instante de transmitir 
sus percepciones o parecer. (pg.1) 
 Chiavenato. (2013) define a Los valores personales se refiere a las reacciones que se 
expresan en más grande predominación que los entendimientos, la compromiso, asistencia y 
respecto, de esta forma tienen que ser un punto primordial en las empresas, su ejercicio va a 
proporcionar resultados del valor profesional de cada empleador y accionar de desenvolverse 
correcta que ayuda a conseguir las misiones dentro de la compañía. (pg.110) 
Los valores personales se refieren a las reacciones que se expresan en más grande 
predominación que los entendimientos, el compromiso, asistencia y respecto, de esta forma 
tienen que ser un punto primordial en las empresas, su ejercicio va a proporcionar resultados 
del valor profesional de cada empleador y accionar de desenvolverse correcta que ayuda a 
conseguir las misiones dentro de la compañía. 
 Alvarez, Cabrera, Carmona , & Castejón  (2012) los valores personales se desarrollan 
en la niñez, la infancia y la adolescencia desde el ejemplo de los padres, instructores, 
compañeros, etc. Los valores se desarrollan comúnmente se absorben inconscientemente y 
se procesan; se adoptan y se enseñan. En este contexto conviene investigar otra definición de 
los valores: los especiales que dan concepto a la vida, se reflejan en las preferencias que se 
selecciona y sobre los que se actúa de manera coherente y repetida. Como especiales, los 
valores son a la vez utilidades y objetivos de la transformación popular y la actualización de 
la vida pública. La red social y la sociedad. (pg.111) 
Schrott (2015) El respeto, es el punto de entrada a esa situación más intensa a la que 
aludían en Egipto obsoleto, y que partía de la siguiente imagen en el espejo que había que 
buscar y sentir, no solo con los ojos. Durar, Ofrecer o mundo invisible, regido por Horus 
(homólogo del Apolo griego), la divinidad de la causa y halcón de la naturaleza celestial. 





material y que se nombra, y no lo verdadero, cuyo ingreso es posibilitado por la causa humana 
(no solo racionalidad), al volvernos verdaderamente conscientes. Logrando por medio de la 
inmanencia (esotérica), expandirnos hacia una verídica trascendencia (exotérica), al 
aprenderse a estudiar desde los otros, y en entendimiento.  
Waichman (2015) define a la puntualidad como: dice que es la especialidad de estar a 
tiempo para cumplir nuestros compromisos comprados deliberadamente: una reunión laboral, 
una actividad social, deber en la oficina, un trabajo pendiente, una cita médica. Además, es 
que se requiere para adoptar a nuestra personalidad de carácter y efectividad, ya que al vivir 
este valor en plenitud nos encontramos en condiciones de hacer más ocupaciones, llevar a 
cabo mejor nuestro trabajo, ser merecedores de seguridad. 
 Better Under Pressure (2017) Define a trabajo bajo presion: nos comunica que tiene 
relación a dejar de ser una rivalidad para transformarse en un inconveniente para el 
trabajador, pero además para la compañía. Por eso es considerable que nuestros empleados 
sean capaces de realizar múltiples tareas en el período de tiempo más corto que se pueda, 
pero sin desatender el descanso y la vida personal. 
 West (2017) infiere a dinámica en el trabajo cuando tiene la posibilidad de observarse 
en el entorno empresarial. La forma donde un grupo interactúa para la mejora continua, no 
obstante, existen proyectos de capacitaciones que se pueden para comunicarse asertivamente. 
La forma más simple de realizar mejoras en la dinámica de equipo, es nada más que el 
aprendizaje al manejar la disputa, y por “manejar” se refiere a responder al accionar o 
colaboración de una persona en dirección más precisa para el grupo. Independientemente de 
que el grupo sea manejado o no, siempre existirá permisos. Al estudiar sobre los tipos de 
accionar típicos que emergen y la forma de responder a ellos como corresponde, uno tiene la 
posibilidad de hacer mejor la efectividad de las discusiones de grupo.  
La Formulación del Problema de nuestra investigación es la siguiente: ¿Qué relación 





El Objetivo General es Determinar la relación que existe entre la Gestión Organizacional 
y el Desempeño Laboral en la UGEL Pacasmayo 2019. Mientras que nuestros objetivos 
específicos son:  
O1: Determinar el nivel de Gestión Organización en la UGEL Pacasmayo 2019. 
O2: Determinar el nivel de Desempeño Laboral en la UGEL Pacasmayo 2019. 
O3: Determinar la relación entre Motivación con el Desempeño Laboral en la UGEL 
Pacasmayo 2019.  
O4: Determinar la relación entre Liderazgo con el Desempeño Laboral en la UGEL 
Pacasmayo 2019. 
 O5: Determinar la relación entre Conocimiento con el Desempeño Laboral en la UGEL      
Pacasmayo 2019. 
La Justificación del proyecto es el siguiente: Según Hernandez,R; Fernandez,C y 
Baptista, M (2018) Justificación de la investigación radica en la razón de la investigación 
exponiendo diversos motivos o razones, por este medio se demuestra porque es fundamental 
e importante el estudio. 
Referente a la Conveniencia la siguiente investigación se justifica porque permitirá 
conocer cómo la gestión organizacional se relaciona con el desempeño laboral en la Ugel 
Pacasmayo, en la cual es de suma importancia porque a su vez aportará al crecimiento y 
mejora de la gestión de la entidad. 
En cuanto a la relevancia social servirá para mejorar las relaciones laborales dentro de 
la Ugel, a su vez implementar estrategias de cambio a favor de la entidad. 
Asimismo, la implicancia práctica ayudará a identificar y resolver las dificultades, 
obstáculos por lo que enfrenta la Ugel Pacasmayo, así mismo acelerar sus procesos de 
trabajo.  





la relación entre la Gestión Organizacional y el Desempeño Laboral en la UGEL 
Pacasmayo, la cual ayudará a la buena ejecución de tareas establecidas para mejorar la 
gestión de organizacional en dicha entidad. 
Por último, la utilidad metodológica, plantea un método de trabajo y se explica la 
autenticidad del mismo, mediante su aplicación al objeto estudiado y servirá como 
antecedentes a investigaciones futuras.  
La Hipótesis de nuestra investigación lo clasificamos en: 
Hi: Existe relación significativa entre gestión organizacional y el desarrollo laboral en la 
UGEL Pacasmayo 2019. 
Ho: No existe una relación significativa entre gestión organizacional y el desarrollo laboral 






2.1. Diseño y tipo de Investigación  
(Hernández, Fernández, y Baptista, 2010) Nos define qué investigación cualitativa 
busca la recaudación de información sin calculo numérica para revelar y ajustar 
interrogantes de investigación en el desarrollo de interpretación. (p.7) 
(Sousa, Driessnac, & Costa, 2007) No experimental, se medirá la variable, obteniendo 
datos numéricos que servirán para su interpretación, la investigación cuantitativa 
frecuentemente cuantifica relaciones entre variables, ya sea independiente, dependiente, 
predictiva o de resultado. Existen investigaciones cuantitativas que son clasificadas como 
no experimentales o experimentales. Los no experimentales son empleados para exhibir, 
diferenciar o concurrir asociaciones, entre variables. Aquí se emplea la observación. Los 
diseños no experimentales más habituales son los estudios descriptivos y de correlación. 
Investigación Descriptiva (Gómez, 2016) Nos define que “El proyecto se va a llevar a 
cabo de tipo cuantitativo, ya que se empleará conteo, medición numérica y uso de 
estadísticas, mismas que nos va a permitir realizar la recolección de datos y posteriormente 
efectuar análisis de dicha información. (pg. 2) 
De esta manera se podremos establecer con mayor precisión los resultados de la 
investigación que estamos ejecutando. De acuerdo a nuestro proyecto de investigación se 
aplicará el siguiente diseño de correlación: 
 
 
      M: Muestra de estudio 
      Ox: Observación a la muestra sobre gestión organizacional 
      Oy: Observación a la muestra sobre desempeño laboral 
       r: Relación entre gestión organizacional y desempeño labora 
                              Ox 
M  = 35                              r 





2.2. Operacionalización de Variable 
 
Fuente: Elaborado por el investigador. 
 











Mansilla (2017) Es un 
método gerencial cuyo 
desarrollo nos facilita 
que la organización se 
extienda en sus 
escenarios futuros, el 
cual ayude a poder 
visualizar los más 
viables hechos y 
resultados a conseguir. 
 
Mediante la aplicación de 
los instrumentos de 
recopilación de datos 
determinaremos la 
Gestión Organizacional y 
el Desempeño Laboral de 






- Ambiente Laboral 












Fuente: Elaborado por el investigador. 
 














Stephen & Coutler, 
(2017). Es el conjunto 
de habilidades que 
tienen los trabajadores 
en su ámbito laboral, y 
su rendimiento; esto 
daría a un éxito lugar al 
sentimiento de logro, 
aumentando su sueldo 
y promociones como 
bonos y otras 
recompensas por 
resultados deseables, 
lo que esto a su vez le 
va a generar 
satisfacción en su 
trabajo, va hacer que se 
sienta más identificado 
con la entidad.  
Se medirá a través del 
cuestionario a través 
de la escala de Likert 
para la gestión 
organizacional y el 
desempeño Laboral 

















2.3. Población y muestra, selección de la unidad de análisis 
Población 
La población representa el universo para el propósito que busca el problema de 
investigación (Malhotra, 2008). 
La población en la UGEL Pacasmayo está conformada por 35 trabajadores en el área 
administrativa, el cual vamos a tomar de muestra de 35 personas para elaborar la encuesta 
correspondiente, así mismo las preguntas están claramente formuladas para que nos arrojen 
datos precisos que nos ayudaran a obtener buenos resultados. Finalmente, se le agradeceré 
por obsequiar parte de su valioso tiempo.  
Muestra 
No hubo muestreo 
 2.4. Técnicas e instrumento de recolección de datos, validez y confiabilidad  
 
Encuestas 
Respecto a la Encuesta, es un método de recopilación de datos e información más 
habitual y empleado, por su credibilidad o confiabilidad cada vez más es mínima debido al 
sesgo de las personas (Bernarl, 2010).  
Es el método el cual utilizaremos para recopilar la información con la finalidad de que las 
personas encuestadas expresen con igualdad de condiciones sus respuestas evitando 
opiniones que puedan ser influenciadas en la investigación.  
Cuestionario  
   Por otra parte, el cuestionario es una herramienta para la recopilación de datos e 
informacion (Bernarl, 2010), Se realiza a través de items relacionadas con el problema 
principal de la investigación. 
   La encuesta que se aplicó, tuvo un total de 13 preguntas, 7 de ellas designadas a la variable 
Gestión organizacional y los 6 restantes para la variable desempeño laboral, lo que nos 





midieron de acuerdo a la escala de Likert, las cuales tienen como alternativas: Muy de 
acuerdo, Algo de acuerdo, Algo en desacuerdo, Muy en desacuerdo.  
 
Tabla 2.3    
Técnicas e instrumentos  















Fuente: Elaboración propia. 
Validez 
Namakforoosh (2016) Se han citado varias definiciones de validez en la literatura de la 
metodología de la exploración científica. En este texto se hablan de dos formas simples de 
validez: validez externa y validez interna. La validez externa de los hallazgos de una 
exploración tiene relación a la generalización de sus conceptos. La validez interna es la 
capacidad de un instrumento de exploración de medir lo que se propuso. A este último criterio 
es el que se se refiere por lo general cuando se usa sencillamente el concepto (pg.227) 
La validez de una herramienta se describe al nivel en que la herramienta evalúa aquello 
que prueba medir. 




1) Dra: Fausta Alburuqueque Arana Si cumple 
2) Mba. Elmis Jonatan Garcia Zare Si cumple 





Fuente: Elaboración propia en base a la validación de instrumentos 
Confiabilidad 
Según (Anastasi & Urbina, Test Psicologico, 2016) la confiabilidad indica que la rigidez 
de los puntajes conseguidas por las personas mismas cuando se las examina en diferentes 
oportunidades con el mismo test, con conjuntos equivalentes de reactivos o en otras 
condiciones de examinación. El criterio fundamenta el cálculo del error de medición de un 
solo resultado, con el que tenemos la posibilidad de adivinar la posible fluctuación en la 
calificación de un solo sujeto adecuada a causantes al azar poco relevantes o extraños. 
      Para el actual estudio se operó el instrumento de confiabilidad alfa de cronbach 
aplicándola a los trabajadores de la Ugel Pacasmayo 
                         Tabla 2.5: Interpretación del coeficiente alfa de Cronbach 
Coeficiente Relación 
> 0.9 Excelente 
> 0.8                     Bueno 
> 0.7 Aceptable 
> 0.5 Cuestionable 
> 0.5 Malo 
< = 0.5 Inaceptable  
               Fuente: Hernández, Fernández & Baptista. (2010) 
 
                                 Tabla 2.6: Estadístico de fiabilidad del cuestionario 
                                  sobre Gestión organizacional  
 












El alfa de Crombach que se obtuvo, tiene un valor de 0.792 (79.2%) esto quiere decir 
que el coeficiente se considera aceptable.  
 
                                              Tabla 2.7: Estadístico de fiabilidad del  
                                               cuestionario sobre Desempeño Laboral 
 






                                            Fuente: Datos obtenidos por el investigador 
 
El alfa de Crombach que se obtuvo, tiene un valor de 0.735 (73.5%)   esto quiere decir 




(Malhotra, 2008) nos dice que los procedimientos surgen por la necesidad de recabar la 
información correspondiente para estructurarla y/o resolver los conflictos que surgen en toda 
la investigación.  
Luego de haber trazado las bases teóricas dentro del procedimiento, se procederá a la 
aplicación de estas técnicas para el trámite de las investigaciones, que van a ser aplicadas a 
los individuos de la Financiera Avanzando Todos. De igual modo cabe nombrar que se 
usara el Software SPSS, los datos también serán procesados en Excel, y finalmente para la 












                       Tabla 2.8: Grado de relación según coeficiente de correlación 
RANGO RELACIÓN 
-0.91 a-1.00 Correlación negativa perfecta 
  -0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 
-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 
-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 
-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 
0.00 No existe correlación 
+0.01 a+0.10 Correlación positiva débil 
+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 
+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 
+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 
+0.91 a+1.00 Correlación positiva perfecta 
              Fuente: Hernández, Fernández & Baptista. (2010) 
 
2.6. Método de análisis de datos  
 
       Según Arias Noguero (2018) en este punto mencionan a las distintas operaciones que 
van a ser sometidos los datos que se obtengan". Teniendo en cuenta las tablas estadísticas, 




                       
 
                        
                         Fuente: Datos obtenidos por el investigador 
Tabla 2.9: Rango de los niveles de la variable gestión 
organizacional – UGEL Pacasmayo 2019.  
Nivel Gestión Organizacional 
Malo 7- 14 
Regular 14 - 21 






Tabla 2.10: Rango de los niveles de la variable 
Desempeño Laboral – UGEL Pacasmayo 2019. 
Nivel Rentabilidad 
Malo 6- 12 
Regular 12 - 18 
Bueno 18 - 24 
                          Fuente: Datos obtenidos por el investigador 
 
 
2.7 Aspectos éticos 
       La información recaudada en dicha investigación no será divulgada públicamente, si 
es que la entidad en estudio no lo autoriza, debido a que este estudio se realizó con el 










3.1 Generalidades de la empresa 
La Ugel Pacasmayo es una entidad que se encarga de garantizar que los servicios 
educativos en todos sus niveles sean promovidos de forma correcta, integral, poniendo como 
prioridad la integridad del alumno, así como la de los profesores y padres de familia, así 
mismo administra los recursos económicos que son destinados para la infraestructura equipos 
de tecnología de las instituciones.  
3.2 Nivel de Gestión organizacional en la UGEL Pacasmayo 2019. 
 












                                    Fuente: Datos obtenidos de la encuesta  
 
Interpretación: 
Se observan de acuerdo a los resultados de la encuesta, el 45.7% de los trabajadores 
administración de la UGEL en estudio, manifiestan que el nivel de gestión organizacional es 
malo, debido a que no practican una comunicación efectiva, a la vez no cuentan con una 
motivación el cual ayude a desempeñarse de manera adecuada en las distintas actividades o 
labores que ejecuten a diario, sin embargo que el 31.4% de los encuestados, indicaron que se 
encuentra en nivel regular, y los 22.9% plasmaron que es bueno.  
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Malo 16 45.7 % 
Regular 11 31.4% 






3.3 Nivel de Desempeño laboral en la UGEL Pacasmayo 2019. 
















Se observan de acuerdo a los resultados de la encuesta, el 60% de los trabajadores 
administración de la UGEL en estudio, indicaron que el nivel de desempeño laboral es malo, 
por el motivo que no existe un trabajo en conjunto, es decir no hay apoyo entre trabajadores, 
asimismo existe morosidad al realizar las determinadas labores, mientras que un 20% de los 




3.4. Correlación de la variable gestión organizacional y la variable desempeño laboral 
3.4.1. Prueba de normalidad  
 
Ho: Los datos analizados siguen una distribución normal. 
Hi: Los datos analizados no siguen una distribución normal. 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Malo 21 60% 
Regular 7 20% 






Tabla 3.3: Prueba de shapiro-wilk entre variables de Gestión organizacional y Desempeño 
laboral en la UGEL Pacasmayo – 2019. 
 
Fuente: Datos obtenidos por el investigador mediante la base de datos.   
 
Interpretación: 
 Gestión organizacional: 0.007< 0.05 se rechaza la H0. 
 Desempeño Laboral: 0.001 < 0.05 se rechaza la H0. 
Según la prueba de normalidad Shapiro-Wilk, nos dice: Respecto a la variable gestión 
organizacional, la significancia es 0.007 < 0.05 por lo tanto se rechaza la H0, aceptando la 
Hi, donde los datos analizados no siguen una distribución normal. Respecto a la variable 
desempeño laboral, el valor de significancia es 0.001 < 0.05, rechazando H0, aceptando la 
Hi, por lo que se dice que los datos analizados no siguen una distribución normal, Por dicha 




Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 










,877 35 ,001 







3.4.1. Prueba de Hipótesis  
 
3.4.1.1.Hipótesis General   
Hi: Existe relación significativa entre la gestión organizacional y el desarrollo laboral en la 
UGEL Pacasmayo 2019. 
Ho: No existe una relación significativa entre la gestión organizacional y el desarrollo 
laboral en la UGEL Pacasmayo 2019. 
Tabla 3.4. Correlación RHO Spearman entre Gestión organizacional y Desempeño laboral en 
la UGEL Pacasmayo 
 
Correlaciones 











Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 35 35 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Datos obtenidos por el investigador mediante la base de datos.   
 
Interpretación: 
Según la tabla 3.4 con un coeficiente de correlación de 0.968 (96.8%), nos dice que existe 
una relación positiva muy fuerte entre la variable gestión organizacional y desempeño 
laboral, con un nivel altamente (0.000<0.01), lo cual se rechaza (Ho) y se acepta (Hi). Esto 






3.5. Correlación de la Motivación y la variable Desempeño Laboral  
Tabla 3.5: Correlación RHO Spearman entre  Motivación y Desempeño laboral 
 
Correlaciones 










Sig. (bilateral) . .000 
N 35 35 
Motivacion Coeficiente de 
correlación 
.928** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 35 35 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Datos obtenidos por el investigador mediante la base de datos.   
 
Interpretación: 
Según la tabla 3.5 con un coeficiente de correlación de 0.928 (92.8%), nos dice que existe 
una relación positiva muy fuerte entre la variable motivación y desempeño laboral, con un 
nivel altamente (0.000<0.01), lo cual se rechaza (Ho) y se acepta (Hi). Esto quiere decir que 












3.6. Correlación de Liderazgo y la variable Desempeño Laboral  














Sig. (bilateral) . .000 
N 35 35 





Sig. (bilateral) .000 . 
N 35 35 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Datos obtenidos por el investigador mediante la base de datos.   
 
Interpretación: 
Según la tabla 3.6 con un coeficiente de correlación de 0.677 (67.7%), nos dice que existe 
una relación positiva media entre la variable liderazgo y desempeño laboral, con un nivel 
altamente (0.000<0.01), lo cual se rechaza (Ho) y se acepta (Hi). Esto quiere decir que si 
existe un buen líder en cada área de trabajo el cumplimiento do desarrollo de actividades 












3.7. Correlación de Conocimiento y la variable Desempeño Laboral 













Sig. (bilateral) . .000 
N 35 35 
CONOCIMIENTO Coeficiente de 
correlación 
.623** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 35 35 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Datos obtenidos por el investigador mediante la base de datos.   
 
Interpretación: 
Según la tabla 3.7 con un coeficiente de correlación de 0.623 (62.3%), nos dice que existe 
una relación positiva media entre la variable conocimiento y desempeño laboral, con un nivel 
altamente (0.000<0.01), lo cual se rechaza (Ho) y se acepta (Hi). Esto quiere decir que si 










La tesis tuvo como objetivo general determinar la relación entre Gestión organizacional y 
desempeño laboral en la Ugel Pacasmayo 2019, de acuerdo a los resultados, se demuestra 
que las variables en estudio poseen 0.968, lo que representa una correlación positiva muy 
fuerte, con un nivel altamente significativo de 0.001 menor que 0.01, el cual revela que se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, indicando que el Gestión 
organizacional y desempeño laboral en la Ugel Pacasmayo 2019. Este estudio tiene una 
similitud con los resultados de la investigación del autor Pastor (2018) en su tesis titulada 
Clima organizacional y Desempeño laboral en trabajadores administrativo en una empresa 
privada en combustibles e hidrocarburos, Lima 2017 donde se menciona que existe una 
relación directa entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores 
administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos con el valor de Rho 
de Spearman  de 0,941 lo que provoca que a mayor gestión organizacional mayor desempeño 
de los trabajadores; asimismo da a lugar con lo indicado por el autor Mansilla, (2017), el cual 
menciona que la Gestión Organizacional es el método de desarrollo de una empresa, que 
facilita el desempeño laboral de los colaboradores, ayudando a crecer como organización y 
a conseguir resultados positivos. 
Se tiene como objetivo específico, determinar la relación entre liderazgo con el 
Desempeño laboral en la UGEL Pacasmayo 2019, de acuerdo con los resultados arrojados, 
se demuestra que ambas variables en estudio poseen 0.677, lo que indica una correlación 
positiva media, con un nivel altamente significativo de 0.000, siendo menor a 0.01, el cual 
manifiesta que existe una relación significativa entre la liderazgo y desempeño laboral en la 
Ugel Pacasmayo 2019. Esto guarda un parecido con los resultados que hallo el autor Pastor 
(2018), puesto que, tuvo como valor de correlación un 0.627, lo que quiere decir que existe 
una correlación positiva media entre el liderazgo con el desempeño laboral y un nivel de 
significancia de 0.001, asimismo Para Chiavenato (2013) El  desempeño laboral nos dice que  
desenvolvimiento del empleador dentro de su área de trabajo es la averiguación de las metas 
específicos capacidades, habilidades, características, necesidades y cualidades que 






Se planteó como objetivo específico,  determinar la relación entre Conocimiento con el 
Desempeño laboral en la UGEL Pacasmayo 2019, en base a los resultados, se demuestra 
que ambas variables en estudio poseen 0.623, lo que representa una correlación positiva 
media con un nivel altamente significativo de 0.000, siendo menor a 0.01, el cual manifiesta 
que existe una relación significativa entre la conocimiento y desempeño laboral en la Ugel 
Pacasmayo 2019, dichos resultados guardan relación con lo hallado por el autor Pastor 
(2018) con su objetivo específico, determinar la relación entre la conocimiento y el 
desempeño laboral, teniendo como resultado correlación de 0.846 y una significancia de 
0.000, afirmando que si existe relación entre ambas variables. Asimismo, Bunge  (2017) 
define a conocimientos como el sujeto tiene en su cabeza información, relacionada con 





















1. Conforme lo demostrado estadísticamente se determina que, el nivel de gestión 
organizacional de la UGEL Pacasmayo – 2019, se encuentra situado en un nivel malo con 
un 45.7%. Indicando que la UGEL Pacasmayo no cuentan con una idónea gestión 
organizacional. 
2. Conforme lo demostrado estadísticamente se determina que, el nivel de desempeño laboral 
de la UGEL Pacasmayo – 2019, se encuentra situado en un nivel malo con un 60%. 
Indicando que la UGEL Pacasmayo cuenta con un desempeño laboral deficiente.   
3. Conforme lo demostrado estadísticamente se determina que, la Gestión organizacional tiene 
relación con el Desempeño laboral de la UGEL Pacasmayo – 2019, verificándose de esta 
manera la hipótesis general, Por lo que, si aumenta el nivel de gestión organizacional, por 
ende, aumentará el nivel de desempeño laboral en los trabajadores administrativos.  Así 
mismo se demuestra que el factor que más afecta en el desempeño laboral, es la dimensión 
motivación, por otra parte, el factor que menos afecta, es la dimensión conocimiento.  
4. Conforme lo demostrado estadísticamente se determina que, existe relación positiva muy 
fuerte entre la motivación y el desempeño laboral de la UGEL Pacasmayo - 2019, 
cumpliéndose de esta manera el objetivo específico. Por lo que, si la entidad brinde la 
motivación adecuada a sus trabajadores, por ende, su desempeño laboral aumentará 
radicalmente. Así mismo se demuestra que esta dimensión es la que más afecta en el 
desempeño laboral.  
5. Conforme lo demostrado estadísticamente se determina que, existe relación positiva media 
entre el liderazgo y el desempeño laboral de la UGEL Pacasmayo – 2019, cumpliéndose de 
esta manera el objetivo específico. Por lo que, al mejorar la iniciativa o estrategias de 
liderazgo en los trabajadores para obtener un mejor clima laboral, provocará que el 
desempeño laboral aumente.  
6. Conforme lo demostrado estadísticamente se determina que, existe relación positiva media 
entre el conocimiento y el desempeño laboral, cumpliéndose de esta manera el objetivo 
específico. Por lo que, si la entidad en estudio se centre en aumentar los conocimientos a 
base de capacitaciones y/o charlas, el desempeño de los trabajadores aumentará. Así mismo 







Mejorar su gestión organizacional, respecto al clima laboral, aplicando estrategias como la 
comunicación asertiva entre todos los trabajadores, asimismo, administrando 
inteligentemente el capital de trabajo, con el uso de la motivación tanto intrínseca como 
extrínseca, como también la fomentación de la iniciativa y el liderazgo, capacitando a los 
trabajadores para mejorar la competitividad y la formación profesional y personal.  
Implementar capacitaciones y/o charlas sobre cómo trabajar en equipo eficientemente, de la 
mano de la fomentación de los valores dentro de la entidad, así también evaluar 
mensualmente el desempeño de los trabajadores, retroalimentando y promoviendo la mejora 
continua con la ayuda de la señalización los errores cometidos o detectar al personal con bajo 
rendimiento.  
Realizar charlas respecto a cómo gestionar adecuadamente la entidad, con el uso de 
estrategias que faciliten las funciones que desempeñan el capital de trabajo.  
Implementar el uso de estrategias respecto al aumento de la motivación a los trabajadores, 
por ejemplo, los incentivos, reconocimientos a aquellos con desempeños sobresalientes, 
asimismo valorar su opinión e ideas, generar un buen ambiente, brindando las herramientas 
necesarias para cumplir sus funciones de la mejor manera.  
Fomentar a todos los trabajadores el ser un líder, por lo que es necesario que al menos una 
vez a la semana se reúnen todos los trabajadores para una jornada, en el cual la entidad busque 
sacar el máximo provecho a las ideas y la experiencia de todos los trabajadores de cada área 
para aumentar la interacción, creando roles, para asumir nuevas responsabilidades y con ello 
mejorar el nivel de productividad e incentivar a la solución de problemas.  
Aprobar las comisiones de servicios con el fin que los trabajadores puedan asistir a 
capacitaciones, charlas, talleres o cursos sobre temas respecto al puesto en donde se 
desempeñan, asimismo que la misma entidad capacite por su cuenta, mínimo 3 veces por 
año, respecto a temas relacionados a las funciones ejecutadas que ayuden al adecuado 
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Anexo 2 - Primer instrumento  
 
 
ENCUESTA A LOS USUARIOS DE LA ENTIDAD PÚBLICA UGEL PACASMAYO 
 
PROYECRO DE INVETIGACION: “GESTION ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL EN LA UGEL 
PACASMAYO 2019” 
 
FACULTAD: Ciencias Empresariales                                                                              ESCUELA: Administración 
                                                        INVESTIGADORAS: Cornejo Bazán María Alejandra 
                                                                                             Ysla Ysla Oriana Yireth 
 
SE LES VA AREALIZAR UN CUESTIONARIO CON LA FINALIDAD DE ELABORARA UN DIAGNOSTICO 
ACERCA DEL DESEMPÉÑO LABORAL QUE BRINDA LA UGEL PACASMAYO 
 
INSTRUCCIONES: 
Lea cuidadosamente cada enunciado y marque con una (x) la alternativa que usted considere la más apropiada. 
 
        VALORACION:     
 
 
Totalmente en  (1) 
Desacuerdo 







ENCUESTA: Variable Gestión Organizacional 





Desacuerdo    (1) 
Dimensión:  Motivación 
1. Me siento confirme con los 
incentivos que da la Ugel 
(reconocimientos, comisiones, entre 
otros) son justos. 
        
2.  Me siento motivado de manera 
extrínseca en mi Institución.   
        
3.  Me siento motivado de manera 
intrínseca en mi Institución.   
    
Dimensión:  Liderazgo 
4. Siento que el líder de área les garantiza 
un ambiente laboral adecuado para 
realizar su trabajo. 
        
5. Siento que es necesario implementar 
políticas de mejora para tener un buen 
clima laboral, tanto en el desempeño como 
en la atención al público. 
        
Dimensión: Conocimiento 
6. Considero que la Ugel Pacasmayo se 
preocupa por capacitar a su personal de 
acuerdo curricula académica. 
        
7. Estoy conforme con las capacitaciones 
obtenidas ya que sirvieron para mejorar el 
desempeño en su trabajo. 





Muchas Gracias.  
ENCUESTA: Variable Desempeño Laboral 
Preguntas Muy De acuerdo (4) 
Algo DE Acuerdo 
(3) 




Dimensión: Trabajo en Equipo 
8. Me siento apoyado por mis compañeros del área 
donde trabajo nos apoyamos mutuamente para 
mejorar el desempeño de nuestra labor. 
        
9. Siento que intercambio conocimientos o 
habilidades entre compañeros para mejorar la 
productividad en el trabajo. 
        
Dimensión:  Valores Personales 
10. Respeto a mis compañeros y acato órdenes de 
manera puntual 
        
11. Asisto de manera puntual a sus jornadas laborales 
o reuniones. 
        
Dimensión: Trabajo Bajo Presión 
12. Siento que me adapto de manera rápida a la 
dinámica del trabajo que desempeña mi área.         
13. Me siento tranquilo trabajando en un ambiente 
que exige resultados urgentes. 



















































































































































































































































































































































































































Autorización de la versión final del trabajo de investigación 
 
 
